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1. Sammanfattning, rekommendationer och svar

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Knivsta kommun granskat och analy-
sera om de strategier, processer, rutiner och uppfdljning som tillampas ar &ndamalsenliga
for att sakerstdlla kommunens behov av kompetens. Den sammantagna bedémningen ar att
kommunstyrelsen &r pa god vag i sitt arbete med kompetensférsorjning. Flera initiativ och
processer har etablerats for att sdkerstdlla personal- och kompetensforsérjningen. Dock
finns behov av flera forbattringar.

Kommunstyrelsen ar arbetsgivare for all personal och [6nesattning och anstallning ar dele-
gerat enligt riktlinjer och delegationsordning. Medarbetarpolicy klargér kommunens varde-
ringar och férhallningssatt. Den har i sin tur omsatts i fragestaliningar som diskuteras i med-
arbetardialoger for att skapa mal och utvecklingsplaner for varje medarbetare.

En kommundvergripande kompetensférsorjningsstrategi har tagits fram, tillsammans med
entillhérande rutin fér kompetensférsdrjningsarbetet. Denna rutin hjalper till att strukturera
och systematisera processen for att identifiera och planera for kommunens kompetensbe-
hov. Till strategin har en kommund&vergripande handlingsplan tagits fram med aktiviteter.

Granskningen visar dock att den nya strategin, tillsammans med den tillhérande rutinen och
handlingsplanen, inte ar tillrdckligt kommunicerade och férankrade i hela organisationen.
Det paverkar mojligheten att effektivt implementera strategin - och att félja upp och analy-
sera hur vl strategierna och atgarderna fungerar i praktiken.

De beslutsunderlag kommunstyrelsen utgar ifran &r delvis &ndamalsenliga for att bedéma
behovet av personal/kompetens, pa kort och lang sikt. Kommunstyrelsen anvénder demo-
grafiska analyser och befolkningsprognoser som viktiga verktyg fér att planera framtida val-
fardsservice. Prognoserna, som stracker sig fram till 2035, identifierar férandringar i be-
folkningssammansattningen och pekar pa framtida utmaningar. Dessa analyser ger en grund
att bedéma personal- och kompetensbehov pa bade kort och 1dng sikt. Vi har emellertid inte
uppfattat att dessa analyser och prognoser féljts upp och jamforts med verkliga utfall. Pro-
gnoser ar en form av kvalificerad bedémning av tillgdngliga fakta och bér kompletteras av
fakta i syfte att gora prognoserna mer traffsdakra, inte minst mot bakgrund av de konsekven-
ser prognosbrister kan medféra.

Det genomférs arliga uppféljningar av det systematiska arbetsmiljéarbetet. Medarbe-tarun-
dersékningar ger ytterligare insikter fér att sakerstdlla en trygg och attraktiv arbetsplats.
Kompetensskattningar genomférs vartannat ar for att identifiera bristyrken och behov av
specifika kompetenser. Avgangsenkat vid avslutad anstallning har inforts. For att skapa re-
liabilitet i enkaterna bor sjdlvklart absolut anonymitet garanteras.

Kommunstyrelsen har delvis sdkerstallt att linjeorganisationen genomfér atgarder pa kort
och 1ang sikt for att klara personal- och kompetensforsdrjning. Kommunstyrelsen har vidta-
git flera atgarder som beskrivs i handlingsplan och i andra policys och riktlinjer. Gransk-
ningen visar emellertid pa att chefer upplever sig ha fér stora personalgrupper, i flera fall
mer an 30 medarbetare.

Oavsett verksamhetsomrade/kontor kan det leda till utmaningar i att ge varje medarbetare
tillracklig uppmarksamhet och stéd samt att effektivt hantera och leda arbetsgrupperna.
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Granskningen lyfter behovet av att kommunstyrelsen sdkerstdller chefernas ledningsférut-
sattningar som bland annat paverkas av svarigheter i kompetensfdrsérjning och andra kom-
plexa samband som kan variera mellan kontor och personalgrupper. En kartldggning kan
med fordel ske avseende eventuella mdnster i férekomsten av stora personalgrupper per
chef, exempelvis ur jamstalldhetsperspektiv.

Kommunstyrelsen har delvis forsakrat sig om uppfdljning och analys av personal- och kom-
petensférsdrjningen. Handlingsplanen for kompetensforsérjning féljdes upp i augusti och
kommunfullmaktiges mal och uppdrag kopplat till kompetensforsérjning foljdes upp i delars-
rapporten fér 2024. Dartill genomférs uppféljningar och analyser inom flera andra perso-
nalrelaterade omraden. Vartannat ar genomférs kompetensskattning for att identifiera bri-
styrken och beddma kompetensbehovet pa bade kort och lang sikt.

1.1. EY rekommenderar kommunstyrelsen

For att starka en i Ovrigt positiv process kring kompetensférsérjning rekommenderas
kommunstyrelsen foljande:

1. Sakerstall att samtliga styrande dokument om kompetensférsérjning dels ar kanda
av samtliga chefer och dvriga medarbetare, dels att innebérden &r uppfattad pa
avsett satt.

2. Kvalitetssdkra prognoser och enkdter for att minska felkdllor och &ka
styreffektiviteten.

3. Undersok férutsattningarna for tillracklig chefstathet i relation till personalgrupper
bade i antal och komplexitet. Analysera dven fragan ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Utdver ovanstaende tre rekommendationer kan EY gdra medskick att den information som
respektive chef har efter medarbetar- och I6nesamtal kan bli ett gott analysunderlag pa
aggregerad niva, exempelvis per kontor. En samlad bild av hur personalens kompetens ser
ut per "madlinriktad, samarbetsinriktad, kommunikativ, professionell, I6sningsorienterad och
utvecklingsorienterad” med férdelningen per omdéme “otillfredsstéllande, bra, mycket bra
och féreddémligt” kan ge en situationsbild av var kompetensutveckling av befintlig personal
ar mest behévlig. Om den bilden sedan jamférs med |6nebildningen per kontor kan
indikationer framkomma om I6nebildningen ar ratt vag att kompetensforsérja olika
organisatoriska delar av Knivsta kommun eller om det finns andra mer effektiva, exempelvis
starkt ledarskap.

1.2. Svar pa revisionsfragor

Fragor Svar

Ar ansvarsférdelningen tyd- Delvis

lig mellan kommunstyrelse | Kommunstyrelsen ar arbetsgivare foér alla kommunens medarbe-
och namnder, samt mellan | tare och arbetet att stddja verksamheterna och félja upp kompe-
HR-enhet och linjeorganisat- | tensférsérjningsarbetet goérs av HR-kontoret. Det finns dock be-
ion? hov av battre kommunikation kring den nya kompetensstrategin i
linjeorganisationen. Chefer pa enhetsniva beskriver att de inte var
medvetna om den nya kompetensférsérjningsstrategin.
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| vilken utstrackning ar de be-
slutsunderlag kommunstyrel-
sen utgar ifran for att  be-
déma behovet av perso-
nal/kompetens, pa kort och
lang sikt, &ndamalsenliga?

Delvis
Kommunstyrelsen anvander demografiska analyser och
befolkningsprognoser som viktiga verktyg for att planera
framtida valfardsservice.
Arliga uppféljningar av det systematiska arbetsmiljdarbetet och
medarbetarundersdk-ningar genomfdrs. Kompetensskattningar
genomférs vartannat ar for att identifiera bristyrken och behov
av specifika kompetenser.

Prognoser har oftast en viss felmarginal och kommunstyrelsen
bor sdkerstdlla att de har kontroll 6ver de konsekvenser detta kan
medfora.

Det finns ocksa forbattringsutrymme ifrdga om trovardigheten
(reliabilitet) i de enkdtunder-sékningar som gors i samband med
att personal slutar anstaliningen. Risk for att identifieras kan
paverka de svar som ldmnas och ddrmed kvaliteten i underlagen.

Har kommunstyrelsen sdker-
stallt att linjeorganisationen
genomfér atgarder pa kort
och 1ang sikt for att klara sin
personal- och kompetensfor-

sorjning?
o Enkvalitativ, systematisk
och kompetensbaserad

rekryteringsprocess

o En god och tilldtande ar-
betsmiljo

o Ledare med bra forut-
sattningar att utfora sitt
uppdrag

Delvis
Rekrytering
Kommunen har en dokumenterad
genomfér utbildningar i kompetensbaserad
chefer.

rekryteringsprocess och
rekrytering for

Arbetsmiljé
Arliga uppféljningar av arbetsmiljé och halsofrdmjande insatser
genomfors.

Ledare

Utbildningar i utvecklande ledarskap och innovationsledningssy-
stem erbjuds for att stadrka chefernas formaga att kompetensut-
veckla medarbetare. Kommunen deltar ocksa i programmet Leda-
rArenan for att utveckla blivande ledare.

Granskningen visar pa att chefer upplever att de har for stora per-
sonalgrupper. Granskningen kan inte finna att detta riskbedémts
eller analyserats exempelvis ur ett jamstalldhetsperspektiv. Att
erbjudas stéd via HR eller av funktion som bitradande chef ar av-
lastande men inte ansvarsldttande.

Har kommunstyrelsen forsak-
rat sig om en tillrécklig upp-
féljning och analys av perso-
nal- och kompetensférsorj-
ningen?

Delvis

Handlingsplanen for kompetensforsérjning foljdes upp i augusti
och kommunfullméktiges mal kopplat till kompetensférsorjning
foljdes upp i deldrsrapporten fér 2024. Arliga uppféljningar och
analyser genomfdérs inom arbetsmiljd, tillbud, olycksfall,
sjukfranvaro och personal-omsattning.
Medarbetarundersékningar och kompetensskattningar
genomférs regelbundet for att férbattra arbetsmiljon och
identifiera kompetensbehov.

Det finns dock risk for att strategier och handlingsplaner inte
implementeras effektivt om de inte ar tillrdckligt kommunicerade
och foérankrade i organisationen, vilket riskerar att pdverka
uppfdéljning och analys av personal- och kompetensférsérjningen.
Granskningen har identifierat denna brist.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Att hitta ratt kompetens ar en av valfardens storsta utmaning. Nar arbetskraften inte racker
till gar det inte att méta kompetensutmaningen enbart genom att rekrytera fler, i stallet
behdvs nya arbetssatt och att tillvarata och utveckla kompetensen hos de befintliga
medarbetarna. Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for personalférsérjning och
kompetensutveckling. Tillgangen till ratt kompetens &r en strategisk fraga fér kommunen,
da den paverkar mojligheten att leva upp till givha uppdrag och krav som stélls enligt
lagstiftning.

Kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet fér all personal i Knivsta kommun. | januari
2024 antog kommunstyrelsen en ny kompetensférsérjningsstrategi. Strategin fokuserar pa
de tre delomrddena attrahera flera, livslangt ldrande och nya arbetssdtt. Konkreta
handlingsplaner ska utarbetas inom respektive delomrade. Till kompetensférsorjnings-
strategin finns dven en rutin som bland annat beskriver att kompetensskattningar ska géras
vartannat ar for att undersdka kompetensbehovet pa lang och kort sikt. Férhoppningen &r
att den Overgripande kompetensférsorjningsstrategin tillsammans med rutinen och de
konkreta handlingsplanerna ska leda till att Knivsta kommun ska sta battre rustad infor
framtida utmaningar. Revisionen har beslutat granska om kommunstyrelsen har ett
dndamalsenligt arbete med strategisk kompetensforsorjning.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen ar att analysera och beddma om de strategier, processer, rutiner
och uppféljning som kommunen anvander for att sdkerstdlla kommunens behov av
kompetens &r &ndamalsenliga. Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

Ar ansvarsférdelningen tydlig mellan kommunstyrelse och ndmnder, samt mellan HR-
enhet och linjeorganisation?
| vilken utstréckning &r de beslutsunderlag kommunstyrelsen utgar ifran for att be-
déma behovet av personal/kompetens, pa kort och 1ang sikt, &ndamalsenliga?
Har kommunstyrelsen sdkerstallt att linjeorganisationen genomfor atgarder pa kort
och 1ang sikt foér att klara sin personal- och kompetensférsorjning? | detta beaktas
sarskilt atgarder inom féljande omraden ur kompetensforsorjningsstrategin:

o Kvalitativ, systematisk och kompetensbaserad rekryteringsprocess

o God och tilldtande arbetsmiljo

o Ledare med bra férutsattningar att utféra sitt uppdrag

Har kommunstyrelsen férsdkrat sig om en tillrdcklig uppféljning och analys av perso-
nal- och kompetensfoérsérjningen?

2.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses bedomningsgrunder som anvands i granskningen som utgangs-
punkt for analys, slutsatser och bedémningar. | denna granskning utgdrs de huvudsakliga
revisionskriterierna av:
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Kommunallagen

Kommunfullmaktiges mal och budget 2024
Kommunens medarbetarpolicy

Reglemente for kommunstyrelse och ndmnder

2.4. Metod och avgransning

Granskningen ar kommunoévergripande och avser kommunstyrelsens dvergripande ansvar.
Granskningen har genomforts genom intervjuer och dokumentstudier. Intervjuer har gjorts
med kommundirektér, HR-chef, medarbetare vid HR-kontoret, ett urval av dvriga chefer
samt fackliga representanter. Samtliga intervjuade har getts tillfdlle att sakfelsgranska rap-
porten. Kallforteckning framgar av bilaga 1.

De tva kommunala aktiebolagen Knivstabostdder AB och dess &garbolag Kommunfastig-
heter i Knivsta AB har inskrivet i respektive dgardirektiv att "Kommunfullméktiges beslutade
policys omfattar dven bolaget. Avsteg fran beslutade policys ska dokumenteras i styrelse-
protokoll." samt "Knivsta kommun ska ses som en helhet. Bolagets verksamhet ska bedrivas
fér att bidra till kommunens totala samhdllsutveckling.” Inom ramen for detta gransknings-
uppdrag ingar emellertid inte att beddma hur respektive bolag arbetar med kompetensfor-
sorjningsstrategin.
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3. Organisering av kompetensférsorjningsarbetet

| detta kapitel redogérs for EYs iakttagelser kopplat till revisionsfragan om ansvarsférdel-
ning.

Ar ansvarsférdelningen tydlig mellan kommunstyrelse och ndmnder samt mellan HR-
enhet och linjeorganisation?

3.1. Knivsta ska vara attraktiv arbetsgivare som klarar kompetensférsérjningen

Ett av kommunfullmaktiges inriktningsmal ar att Kommunen ska sékerstélla en langsiktig
ekonomi i balans i alla ndmnder. For att uppna detta mal beskrivs det att Knivsta kommun
ska vara en attraktiv arbetsgivare som klarar kompetensforsoérjningen. Kommunfullmaktige
har till detta mal satt indikatorn Ett hallbart medarbetareengagemang (HME) fér kommunen
totalt. Malet for indikatorn &r att det samlade indexet fér HME ska bibehallas fran féregaende
ar. | kommunstyrelsens verksamhetsplan har indikatorn Medarbetarengagemang (HME) to-
talt kommunen - Ledarskapsindex tagits med. Malet for indikatorn &r dven har att indexet
ska bibehallas.

Kommunfullmdaktige har till utbildningsnadmnden givit mer specifika uppdrag kopplat till kom-
petensforsérjning. Kommunfullmaktige har satt inriktningsmalet Trygga férskolor och skolor
med god omsorg och goda kunskapsresultat. Inom detta mal har utbildningskontoret fatt i
uppdrag att paborja arbetet med att nd Skolverkets riktlinjer kring barngruppers storlek i
forskolan. Uppdraget innebar att personaltdtheten i forskolan ska dka under mandatperi-
oden och barngruppernas storlek ska successivt komma i nivd med Skolverkets riktlinjer.
Uppdraget beskrivs som sarskilt viktigt fér att méta framtidens utmaningar kopplat till kom-
petensférsérjning. Utbildningsndmnden har i tilldgg till malet satt uppdraget Oka andelen
behdériga ldrare i forskola, skola och fritidshem med koppling till dndring i heltid som norm
mellan aren 2024-2026.

Kommunfullméktige har dven givit uppdraget Sdkerstall god tillgang till elevhélsan. Inom
detta uppdrag har utbildningsnamnden satt uppdragen att den specialpedagogiska kompe-
tensen hos alla ldrare ska 6ka. Larares kompetens ska ocksa 6ka systematiskt inom Neu-
ropsykiatriska funktionsnedsattningar.

3.2. Medarbetarpolicy och medarbetardialog tydliggdr de anstdllas ansvar

Kommunens medarbetarpolicy beslutad av kommunfullmdktige tydliggér kommunens var-
deringar och forhallningsatt. Tre gemensamma varderingar finns; Delaktighet, Engagemang
och Tydlighet. Dessa varden tas med i medarbetardialogen dér mal och utvecklingsplan ska
skapas for varje medarbetare. Vid medarbetardialog ska chef och medarbetare samtala om
forvantningar, krav och utveckling. | dialogen ska medarbete och chef diskutera vad som
hant, hur &r det nu och om framtiden. Till detta finns fragor med koppling till kompetensfor-
sorjning:

Ar det ndgot jag behdver hjdlp med att prioritera fér en hdlsosam arbetsbelastning?
Hur &r arbetsklimatet pd min arbetsplats?
Hur val svarar mina kunskaper och erfarenheter mot de krav som stalls?
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Vad kan jag bidra med for att utveckla samarbetet inom enheten samt mellan en-
heter?

Pa vilket satt kan jag bidra till att forbattra eller férnya arbetet inom mitt ansvarsom-
rade?

Hur vill jag utvecklas pa lite langre sikt?

3.3. Kommunstyrelsen ar arbetsgivare for alla medarbetare

Enligt Reglemente f6r kommunstyrelse och ndmnder i Knivsta kommun ar kommunstyrelsen
arbetsgivare och svarar fér personal- och arbetsmiljéfragor. Kommunstyrelsens arbetsut-
skott ska ocksa vara personalutskott, vilket ar ett beredande utskott. Kommunstyrelsen har
aven helhetsansvar fér kommunens verksamheter, utveckling och ekonomiska stallning. Sty-
relsen ansvarar for att félja upp att fullméktiges faststallda kvalitetskrav, mal, riktlinjer och
program fér verksamheten samt att ekonomi féljs upp i namnderna.

Den politiska organisationen i Knivsta kommun &r uppdelad pa nio ndmnder, Kommunstyrel-
sen, Bygg- och miljbndmnden, Samhdllsbyggnadsndmnden, Socialndmnden, Utbildnings-
ndmnden, och Valndmnden. Ovriga tre ndmnder IT-ndmnden, Overférmyndarndmnden och
Lénendmnden ar namnder som delas med andra kommuner. Kommunen har en férvaltning
som ar uppdelat pa atta kontor?.

Knivsta kommun har en gemensam Iénendmnd med Tierp kommun och Alvkarleby kommun
som ansvarar fér administrationen av I6ner och pensioner. Ansvarig fér kommunens I6ne-
politik ar alltjamt kommunstyrelsen. Lonecentrum heter den gemensamma férvaltningsor-
ganisationen som ingar i Tierp kommunfdrvaltning.

3.4. Kommunstyrelsen har faststallt riktlinjer och delegation fér [6nesattningen

Knivsta kommun har en dokumenterad riktlinje fér I6nesattning beslutad av kommunstyrel-
sen 2019. En uppdatering av riktlinjen gjordes under 2024. | riktlinjen framgar grund fér
I6nesattning, principer fér ny lonesattning, processen for I6nedversyn samt ansvarsomra-
den for I6bneprocessen.

| kommunstyrelsens delegationsordning beskrivs ocksa det delegerade ansvaret for I6nepro-
cessen. Ansvar foér anstallning och l6nesattning ar delegerat till budgetansvarig chef. Nar
det géller rekrytering av omradeschefer har férvaltningschef ett delegerat ansvar. Justering
av 16n utanfor allman I6nedversyn samt beslut om I6netilldgg ar delegerat till ndrmaste chef
dver enhetschefen som ska radgéra med HR-kontoret. For anstélining av forvaltningschef
har kommundirektor delegerad beslutsratt.

Fran intervju framkommer att [6nesattningen for vikarier inom socialndmnden upplevs som
otydlig och behov av mer definierade riktlinjer som férenklar processen att faststalla [6ner
for vikarier. Otydligheten i I6nesattningen upplevs riskera att ge I6neskillnader och 16nfor-
skjutning bland vikarierna.

! Knivstas forvaltningsorganisation ar uppdelad pa atta kontor: samhallsbyggnadskontoret, utbildningskontoret,
vard- och omsorgskontoret, fritid- och kulturkontor, tillvaxtkontoret, kommunledningskontoret, ekonomikontoret,
HR-kontor.
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Fran intervjuer framkommer dven att behovet av kompetensforsérjning skapar en ldnepress
med [6nefdrskjutning i férhallande till andra personalgrupper. HR-kontoret gor varje ar 16-
nekartlaggning dar personalgrupp identifieras dar insatser behovs for att balansera ut 16-
neskillnader.

Enligt riktlinjen for [6nesattning dr I6nesattande chef ansvarig fér att informera medarbe-
tarna om I8nebildningen och dess kriterier. | februari 2024 togs I6nekriterier fram for den
arliga lonerevisionen som stdd till I6nesattande chefer. Lonekriterierna beskrivs dven i Rikt-
linje for I6nesdttning. Chef ska gbéra en samlad bedémning av hur medarbetare presterar
inom sex olika egenskaper; malinriktad, samarbetsinriktad, kommunikativ, professionell, 15s-
ningsorienterad och utvecklingsorienterad. Vid bedémning av prestationen for respektive
egenskap finns fyra bedémningsnivaer; otillfredsstallande, bra, mycket bra och féredémligt.

Granskningen erfar att respektive chefs medarbetarbedémningar inte aggregeras till kom-
mundvergripande niva, utan blir kvar pa individniva. EY aterkommer till detta i sin bedém-
ning och rekommendation.

3.5. HR-kontoret har aktiv roll i kompetensférsérjningsarbetet

HR-kontorets ar expert- och stédfunktion till kommuns chefer inom arbetsratt, rekrytering,
I6nebildning, arbetsmiljé och halsofragor. Kontoret ansvarar dven for att ta fram och imple-
mentera regelverk och handlingsplaner i enlighet med lagstiftning. Dessutom ska HR-kon-
torets skapa tydlig struktur och anvéndarvénliga verktyg inom HR-processerna, i den s kal-
lade "medarbetarioop” kommunen arbetar efter. Medarbetarloopen omfattar attrahera, re-
krytera, utveckla/behalla och avsluta.

HR-chefen deltar i natverket Uppsala Idn tillsammans med andra HR-chefer inom region Upp-
sala. Natverket beskrivs som tillfdlle for omvarldsbevakning dar HR-cheferna far information
om marknadslaget kring kompetens och utbildning.

HR-kontoret har en aktiv roll i kompetensférsérjningsarbetet enligt den rutin och handlings-
plan som tagits fram. HR ska stddja verksamheterna med kartlaggning av kompetensbehov,
sammanstélining av data, framtagande av handlingsplan och uppfdljning.

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for ar 2024 framkommer att verksamheterna har ett
besparingsbeting pa 4,8 miljoner kronor och budgetramen 2024 beskrivs inneb&ra hard pri-
oritering och effektivisering av HR-kontorets leverans. Samtidigt beskrivs efterfragan pa
kvalificerat HR-st6d vara stort fran verksamheterna. Fran intervjuer framkommer att HR ar-
betat med att tydliggdra och dra granser for vad HR-kontoret ska géra och kunna stétta
verksamheterna med. Granskningen har inte fordjupat sig i vad detta medfor jamfért med
tidigare.
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4. Utmaningar och prognoser 6ver kompetensbehov

| detta kapitel redogdrs for EYs iakttagelser kopplat till revisionsfragan om vilka beslutsun-
derlag kommunstyrelsen har for att bedéma behovet av personal och kompetens.

| vilken utstréckning &r de beslutsunderlag kommunstyrelsen utgar ifran for att be-
déma behovet av personal/kompetens, pa kort och 1ang sikt, &ndamalsenliga?

4.1. Demografiska analyser pekar pa utmaningar

Stora delar paverkas av befolkningsutvecklingen. | Mal och budget 2024 samt planeringsra-
mar 2025-2027 beskrivs befolkningsprognosen som ett viktigt verktyg fér planering av
framtida valfardsservice. Det berdknas att befolkningstillvdxten fram till ar 2035 kommer
att varaigenomsnitt 1,7 procent per ar, motsvarande 374 nya invanare per ar. Befolknings-
sammansattningen skiljer sig fran genomsnittskommunen da Knivsta har Sveriges lagsta
medelalder. Knappt 30 procent av invanarna ar 20 ar medan cirka 14 procent &r éver 65 ar.

| kommunens Mal och budget 2024 samt planeringsramar 2025-2027 finns en samman-
stalld prognos dver befolkningssammansattningen for aren 2026, 2030 och 2035 (bilaga
2). Prognosen &r indelad i 13 alderskategorier fran 1-5 ar till 95 ar och aldre. Den stoérsta
okningen i antal 2022-2035 &r i gruppen 45-64 ar som 6kar med 1 469 personer. Gruppen
85-95 aringar dkar med 324 personer till ar 2035.

Det framkommer fran intervjuerna att den &dldre populationen med vardbehov idag ligger pa
I&ga nivaer i kommunen. Okningen av antalet &ldre i kommunen beskrivs dock som en fram-
tida utmaning. Vard- och omsorgsverksamheterna befarar att resurserna till verksamheten
inte kommer att 6ka i den takt som framtida vardbehov 6kar.

| intervjuer beskrivs Knivstas geografiska ldge som gynnsamt. Knivsta ligger i tillvaxtreg-
ionen Stockholm - Uppsala med goda pendlingsmdjligheter bade fran Uppsala och Stock-
holm. Hittills har kommunen lyckats med sina rekryteringar, &ven svarare rekryteringar som
chefer. Daremot maérks viss Idnepress och det &r svart att [dnekonkurrera med Stockholms-
regionen.

| samhdllsbyggnadsndmndens verksamhetsplan 2024 beskrivs utmaningen att rekrytera
medarbetare med hdog kompetens eftersom konkurrensen ar stark i Uppsala - Stockholmreg-
ionen. Ndmndens verksamheter omfattar flera omraden som alla kréver specialistkompeten-
ser. Med relativt liten personalstyrka som hanterar ett brett spektrum av kompetenser finns
en sarbarhet.

4.2. Kompetensskattning identifierar bristyrken

En kompetensskattning genomférdes varen 2023 genom att respektive kontor bedémer
varje yrkesroll baserat pa en skattningsskala:

1. Overtalighet Befintlig 6vertalighet inom yrkesgruppen

2. Hallbart Yrkesgruppens kompetens motsvarar verksamhetens behov

3. Sarbart Yrkesgruppens kompetens motsvarar ngtt och jamnt behovet
4. Brist Yrkesgruppen kompetens motsvarar inte verksamhetens behov
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| analysen framkommer att det i stort rader balans mellan tillgang och efterfragan av
kompetens - men atta yrkesroller identifierats med brist pa kompetens déar inhyrd personal
kan 6vervdagas.

Sjukskoterskor

Amneslérare

Trafikplanerare
Informationssakerhetssamordnare
Larare i fritidshem
Miljdinspektorer, halsoskydd
Vattenstrateger

Upphandlare

Fran intervjuerna framkommer att det gatt att rekrytera till dessa yrkesgrupper men det &r
svart att anstdlla erfarna upphandlare, miljéinspektdrer och vattenstrateger medan
nyutbildad personal ar lattare att rekrytera. Sjukskdterskor har blivit enklare att rekrytera
det senaste aret men réknas fortsatt som ett bristyrke. Aven om det har funnits sékande till
de tjanster som utannonserats pad nytt sd beskrivs personalomsattningen bland egna
anstéallda sjukskoterskor som hdgre &n énskvart. Vard- och omsorgskontoret har tagit fram
en modell dar sjukskotersketjanster endast finns pa kontorstid mandag till fredag medan det
helg och nattetid anvénds féretag fér att bemanna. Denna I8sning beror behovet att fa
ndgon form av kontinuitet i sjukskdterskegrupperna. Det optimala ur ett kvalitetsperspektiv
vore annars att egen personal bemannar natter och helger.

4.3. Medarbetarundersékning ger underlag for analys och utveckling

Knivsta kommun goér arlig medarbetarundersékning i enkatform som kallas for
Medarbetarpulsen. Genom Medarbetarpulsen undersdker kommunen villkor for att prestera,
fragor inom organisatorisk och social arbetsmiljo, medarbetarengagemang (HME) och om
krankningar upplevs pa arbetsplatsen. Den senaste undersékningen var hésten 2023 och
resultatet jamfors med resultatet fran aret innan. | 2023 ars undersokning steg
svarsfrekvensen till 82 procent, en 6kning fran 75 procent aret innan. 2024 ars
undersékning skickades ut till medarbetarna i mitten av september.

Nar enkatresultatet sammanstallts ska dialog i respektive grupp genomfdéras dar resultatet
diskuteras. Efter dialogen ska handlingsplan i respektive grupp tas fram med aktiviteter som
kan leda till férbattring. Regelbunden uppfdljning och utvdrdering av genomférda aktiviteter
ska vara en del av processen. | kommunen anvands Agerus System for uppfdljande
pulsméatningar av ett eller flera omraden samt for att samla in férslag till
utvecklingsaktiviteter.

| kommunens undersékning av villkor for att prestera sa mats fem villkor; vill, vet, kan, far

och bér. Resultatet visade att kommunen behdver fokusera pa villkoret far som avser hur
kommunen skapar en arbetssituation med ratt befogenheter fér uppdraget.

Underdkning av organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) méter tre omraden;
arbetsbelastning och stéd, bemétande och inkludering samt mal och rutiner. Det
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sammanslagna resultatet visar en positiv trend fran 2022 ars matning och att kommunen
behdver fokusera pa omradet arbetsbelastning och stdd, likt aret innan.

Verksamheterna beskrivs behtdva se ©ver hur de arbetar for att fa en halsosam
arbetsbelastning.

For undersdkningen av medarbetares engagemang (HME) mats motivation, ledarskap och
styrning. Det sammanslagna resultatet av de tre omradena visade pa samma resultat som
aret innan, ett HME-index pa 81 av 100. | enkaten stélls fragor som "Mitt arbete kdnns
meningsfullt”, "Min narmaste chef visar fortroende fér mig som medarbetare” och " Jag ar
insatt i min arbetsplats mal”. Ingen analys har gjorts av orsaken till att resultatet &r exakt
samma som aret innan.

For tredje aret i foljd ska kommunen analysera resultaten foér chefsgruppen fran
medarbetarundersokningen for att identifiera vilka omraden kommunen behéver férbattra
for att skapa battre forutsattningar fér cheferna att utféra sina uppdrag. Granskningen har
inte tagit del av dessa resultat men beddémer arbetet som betydelsefullt och nyttoskapande.
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5. Kommunstyrelsen har beslutat om en strateqgi fér att méta utma-
ningarna

5.1. Kommunstyrelsen har antagit en kompetensférsérjningsstrategi

Kommunstyrelsen antog januari 2024 en kompetensforsérjningsstrategi med syfte att bidra
till att pa kort och lang sikt sdkerstélla tillgang till relevant kompetens fér att moéta
kommunens verksamhetsmal. Strategin bestar av tre delar; attrahera flera, nya arbetssatt
och ett livslangt ldrande.

Attrahera flera syftar till att skapa tillrackligt stort urval av s6kande till kommunens tjanster
sd att kvalitativa rekryteringar och valgrundade anstéliningsbeslut kan genomféras.

Nya arbetssdtt syftar till att mota framtidens utmaningar genom nya Iésningar.

Livsliangt ldrande syftar till att medarbetare standigt férnyar och utvecklar sin kompetens
for att kommunen ska kunna méta framtidens kompetensbrist.

Dokumentet Rutin for kompetensforsérjningsarbetet har beslutats av kommunstyrelsen
januari 2024 och beskriver processen att ta fram handlingsplan med aktuella analyser och
instanser. Handlingsplan ska tas fram vart annat ar med tillhdrande aktiviteter. Som
underlag fér handlingsplanen ska kompetensskattning géras pa kort sikt (1-3 ar) och lang
sikt (4-10 ar).

Rutin fér handlingsplan och kompetensskattning beskrivs nedan.

1. Januari
HR-kontoret uppdaterar mall fér skattning av kompetensbehov med aktuella persondata fran
[6nesystem.

2. Maj-juni

Respektive kontor genomfor skattning av kompetensbehovet med stéd av HR-partner.

3. Juli - augusti
HR-kontoret sammanstéller data och tar fram underlag for strategisk dialog pa KDLG.

4. November - december
HR-kontoret tar fram handlingsplan med riktade dvergripande insatser som stéd fér lokal
kompetensférsérjning som forankras i KDLG.

5. Januari - framat
Insatser och atgarder planeras och realiseras de kommande tva aren. Uppféljning sker pa
namndniva av HR.

Handlingsplanen samverkas i central samverkan med fackliga parter samt inom
kommundirektdrledningsgruppen varefter kommundirektdr faststaller. Planen ldmnas till
kommunstyrelsens arbetsutskott fér information och uppfdljning. Handlingsplan och
aktiviteter ska kopplas till arliga budget och verksamhetsplanering.
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5.2. Informationen om den nya kompetensstrategin har inte natt alla

| granskningen framkommer att den nya kompetensférsorjningsstrategin med tillhérande
handlingsplan och aktiviteter inte dr férankrade i hela linjeorganisationen. Enhetschefer be-
lyser brist pa information och kommunikation kring dessa nya initiativ och ett forum fér kom-
municering kring nya forandringar beskrivs som &énskvart. Det framkommer dven att det
saknas regelbundna tillfallen for enhetscheferna att tillsammans med HR diskutera hur de
arbetar med sjukfranvaro och kompetensférsorjning.

5.3. Ny arbetsgivarpolicy belyser respekt och likvardighet

Kommunfullmaktige har tagit fram ny arbetsgivarpolicy 2024-10-22. Enligt policyn ska kom-
munens arbetsplatser kdnnetecknas av respekt for alla ménniskors lika varde och frihet fran
diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas likvardigt vad géller arbetsférhallanden, an-
stallningsvillkor och utvecklingsméjligheter. Av arsredovisning fér 2023 "Vasentliga per-
sonalforhallanden” framgar att det 31 december fanns 1 124 tillsvidareanstallda och kons-
fordelningen var 80 procent kvinnor och 20 procent man. Bland cheferna var det 77 procent
kvinnor och 23 procent man som ger ett ledarindex (andel kvinnliga chefer i férhallande till
andelen kvinnlig personal) for kvinnor pa 97 procent och man 115 procent. Vidare anges att
medianlénen for kvinnor var 99 procent av mannens. Fér kvinnor var sjukfranvaron 6,07
procent och fér mén 4,11 procent. Inga uppgifter finns kring eventuella jamstéalldhetsatgar-
der som planeras med anledning av dessa fakta, 97 respektive 115 procent ledarindex och
sjukfranvaro med tyngdpunkt pa kvinnlig personal.

Under flera intervjuer framkom det att chefer upplever sig ha for stora personalgrupper, inte
sdllan fler an 30 medarbetare. Det kan leda till utmaningar att ge varje medarbetare tillrack-
lig uppmarksamhet och stod samt att effektivt hantera och leda grupperna.

Enligt HR-chef och kommundirektér strédvar manga kommuner efter att varje chef ska ha
farre 4n 30 medarbetar men genom att stétta chefer sa kan de klara stérre personalgrupper
och exemplifieras via férekomst av bitrddande chefer.

| dokumentet Lika rattigheter och méjligheter star att Knivsta ska strava efter en jamn kéns-
fordelning pa alla befattningar for att vara attraktiv arbetsgivare. Kommunen ska medvetet
arbeta med att uppvardera traditionella kvinnoyrken genom att medverka till lika I6n for lik-
vardigt arbete. | dokumentet star det att kommunen ska ha tydliga I6nesattningsprinciper
for att undvika léneskillnader pa grund av kon.
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6. Atgarder och aktiviteter fér en god kompetensfdrsérjning

| detta kapitel redogérs for EYs iakttagelser kopplat till revisionsfragorna om kommunens
atgarder for att sékerstélla personal- och kompetensférsorjning.

Har kommunstyrelsen sdkerstallt att linjeorganisationen genomfor atgarder pa kort
och 1ang sikt for att klara sin personal- och kompetensférsérjning? | detta beaktas
sarskilt atgarder inom féljande omraden ur kompetensférsorjningsstrategin:

o Kvalitativ, systematisk och kompetensbaserad rekryteringsprocess

o God och tilldtande arbetsmilj6

o Ledare med bra férutsattningar att utféra sitt uppdrag

6.1. Knivsta arbetar fér att attrahera fler, ett livslangt Idrande och nya Iésningar

Efter att kompetensskattning genomforts har aktiviteter tagits fram som ska sdkerstalla att
ratt kompetens finns inom kommunen. | handlingsplanen finns tabell med aktiviteter
indelade i attrahera flera, livslangt ldrande och nya I6sningar (se bilaga 3). | tabellen finns
information om vem som ansvarar for varje aktivitet och nar aktiviteterna ska féljas upp,
vilket ska ske halvarsvis med undantag foér vissa som inte kraver uppféljning utan bara
genomfdrande.

6.2. Det systematiska arbetsmiljéarbetet pagar parallellt med handlingsplanen

Det systematiska arbetsmiljoarbetet féljs arligen upp for att sékerstalla att atgarder vidtas
for sdaker och trygg arbetsplats. Regelbunden uppféljning beskrivs som viktig for att utveckla
organisationen i takt med omvarldens férandringar och skapa attraktiv arbetsplats dar
medarbetarna kdnner stolthet dver arbetsgivare och sina prestationer. Uppfdéljningen
sammanstalls i arbetsmiljérapport till kommunstyrelsens arbetsutskott, den senaste &r fran
ar 2023 och beskriver resultatet med korta analyser fér tillbud och olycksfall,
frisknarvaro/sjukfranvaro och personalomsattning. Dar beskrivs &dven halsofrdmjande
arbete, sammanfattande redovisning av medarbetarundersdkning samt atgarder kopplade
till uppféljningen.

6.2.1 Tillbud och olycksfall

Uppfdljningen av tillbud och olycksfall visar att olycksfall minskat medan tillbud 6kat sedan
2022. En mojlig anledning att tillbuden dkat sdgs vara att HR tagit fram material till chefer
for information till medarbetare om hur rapporteringssystem KIA ska anvandas for
tillbudsanmalningar. Detta gjordes eftersom uppfdljningen fran 2022 visade att
medarbetare behdvde bli battre pa att rapportera in och anvdnda systemet. Det finns inga
uppgifter kring om dkningen enbart ar att koppla till rapporteringsviljan eller om det ar en
faktisk forandring.
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Kategori/plats Antal fall 2022 | Antal fall 2023 | Férandring
Tillbud

Tillbud totalt 129 172 Okat

Hot och vald 28 47 Okat
Psykisk dverbelastning 45 19 Minskat
Klassrum/lektionssal 8 28 Okat

Hos brukare i hem 3 11 Okat
Olyckor

Olyckor totalt 105 76 Minskat
Klassrum/lektionssal 8 6 Minskat
Hos brukare i enskilt hem | 16 16 Ofdrandrat

Tabell 1. EY sammanstélining av Knivsta kommuns antal rapporterade tillbud och olycksfall.

| rapporten lyfts sarskilt hot och vald i skolmiljder. Arbetsmiljdverket inspekterade hésten
2023 tre av Knivsta kommuns skolor géllande hot och vald och stéllde krav inom tre omra-
den dar brister konstaterades:

Rutiner fér undersékning och riskbeddmning
Undersoka, riskbeddma och atgarda
Skapa/uppdatera sakerhetsrutiner

Centrala riktlinjer for hot och vald har efter inspektionen uppdateras av HR.

6.2.2 Aktivt arbete med att minska sjukfranvaro och personalomséttning

Ett aktivt och ansvarsfullt rehabiliteringsarbete prioriteras med fokus pa metoden Tidig
atergang for att stédja medarbetare tillbaka till arbete. Tidiga insatser ar avgdrande for
snabb atergang och ger vinster for individ och organisation. Sjukfranvaron har minskat
generellt till 6,4 procent under 2023 fran 6,8 procentféregdende ar men
langtidssjukfranvaron har okat nagot. Positiva trender ses inom de stérre kontoren med
minskning av sjukfranvaro i vard och omsorg, utbildning och samhéllsbyggnad medan fritids-
och kulturkontoret visar en liten 6kning.

Kostnaderna for foretagshalsovarden 2023 har 6kat till 2 122 000 kr jamfort med aret 2022
dad det var 1 126 000 kr. Okningen sdgs orsakad av investeringar i halsofrémjande
ledarskapsutbildning och férebyggande gruppinsatser. For vard- och omsorgskontoret
finansierades det av statsbidraget Aterhdmtningsbonusen dir samtliga medarbetare
deltagit.

Den externa personalomsattningen fér 2023 var 8 procent. | arbetsmiljérapporten anges att
det &r en 1ag omsattning i jamforelse med Uppsala 1én och tolkning i rapporten &r att det kan
visa att medarbetare garna stannar inom kommunen. Den totala personalomsattningen visar
minskad personalomsattning jamfort med ar 2022.
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Kategori | 2022 | 2023 | Féréandring
Sjukfranvaro

Total sjukfranvaro (%) 6,8 6,4 Minskat
Langtidssjukfranvaro (%) 28,5 |30,2 Okat

vard och omsorg (%) 7,76 | 7,52 | Minskat
Utbildningskontoret (%) 6,96 | 6,69 Minskat

Samhallsbyggnadskontoret (%) | 6,66 | 4,84 Minskat
Fritids- och kulturkontoret (%) | 3,57 | 3,82 Okat
Personalomsattning

Total personalomsattning 22 16 Minskat
(Extern och intern) (%)
Extern personalomsattning (%) - |8 -

Tabell 2. EY sammanstélining av Knivsta kommuns sjukfranvaro och personalomséttning aren 2022-
2023. Utbver totalsjukfranvaro redovisas kommunens sjukfranvaro i kommunens fyra stérre kontor.

Av arbetsmiljérapporten framkommer att férebyggande och hdlsoframjande arbete ar en
strategi som skapar forutsattningar att behalla och attrahera medarbetare. | rapporten sa
beskrivs foljande aktiviteter och atgéarder:

Varje arbetsplats ska arbeta fram egna aktiviteter utifran resultatet i medarbetar-
pulsen vilka skapar bra forutsattningar for en god prestationskultur.

Personal Gemenskap ar en personalférening med syfte att 6ka trivseln och valbefin-
nandet for alla anstéllda av Knivsta kommun. En arbetsgrupp arbetar med att an-
ordna trivselhdjande aktiviteter.

Friskvardsbidraget pa 1200 kr/ar ger kommunens anstéallda mojlighet att investera i
sin halsa och sitt valbefinnande pa sina egna villkor.

Halsoundersdkningar erbjuds for nattpersonal.

Arbetar med hdlsoinspiratérer som ska bland annat motivera och stddja hdlsoarbe-
tet.

6.3. Starka rekryteringsprocess och ledarskapsutveckling

Det finns en dokumenterad rekryteringsprocess som senast uppdaterades 2019. Processen
ar indelad i schema med sex moment; (1) uppstart & rekrytering, (2) annonsering, (3) urval,
(4) anstéllningsintervju, (5) referenstagning, och (6) anstallning.

Processen inleds med att ansvarig chef gér behovsanalys och ser Gver om behovet kvarstar,
om arbetsuppgifterna kan omférdelas, om deltidsanstadllda dnskar hdgre sysselsattnings-
grad, vilken kompetens som finns och vilken som saknas. Analysen ligger tillgrund for den
kravprofil for tjansten och som &r grunden foér en val genomford rekrytering med krav pa
utbildning, kompetens och egenskaper. Genomgaende i alla sex moment ska beslutsfattan-
det utga fran den kravprofil som ligger till grund for tjansten. Avslutningsvis utvarderas vad
som gick bra och vad som kan férandras till nasta rekrytering.

For att 6ka antal kvalificerade s6kande till bristyrken kommer rekryteringsgrupper skapas
med kompetenser inom HR, kommunikation och rekryterande chef.
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Gruppernas roll &r att effektivt marknadsféra och synliggdra yrkesroller med brist pa sadana
sokande. Detta arbete paborjas 2025.

Hosten 2023 satsades pa att 6ka chefernas kunskap inom kompetensbaserad rekrytering
via obligatorisk halvdagsutbildning for samtliga chefer i syfte att skapa bra férutsattningar
for att rekrytera ratt kompetens och sakerstélla goda kandidatupplevelser. Fackliga ombud
som deltar i chefsrekryteringarna erbjods att delta.

Under 2023 genomfdrdes ocksa utbildningar for samtliga chefer i utvecklande ledarskap for
att starka formagan att kompetensutveckla medarbetare for livslangt lérande.
Fortsattningsvis kommer varje ny chef erbjudas att ga "utvecklande ledarskap” om personen
inte tidigare har gatt den. Hosten 2023 startades &ven ledarskapsutbildning i
fornyelsearbete som ger grunderna i innovationsledningssystemet och tjanstedesign i syfte

att skapa hallbar och innovativ arbetsmiljo med uppmuntran till kreativt tankande.

Knivsta deltar i programmet LedarArenan tillsammans med kommunerna Habo, Heby,
Osthammar och Tierp. Det &r ett aspirantprogram som ska utveckla befintliga medarbetare
till blivande ledare och starka kompetensforsérjningen av chefer. Aspirantprogrammet ar en
del av kommunens aktivitet for ett livslangt ldrande.

6.4. Effektivisera onboardingsprocessen

| handlingsplanen beskrivs ett automatiseringsarbete som pabdrjades hosten 2023 for
"onboardingprocessen”? for nyanstdllda for att modernisera och strukturera den
kommungemensamma introduktionsdagen. Samtidigt arbetas med att minska
arbetsinsatsen kring behérigheter genom automatisering samt effektivisera bestallningar av
exempelvis teknisk utrustning. Atgarderna ska frigdra tid fér chefer och ge nyanstéllda en
bra start och positiv bild av Knivsta kommun.

Enligt slutrapporten for onboardingprojektet kan tiden som idag Idggs pa varje nyanstalld
minskas fran atta till fem timmar vilket ska motsvara 434 700 kronor arligen. Arbetet med
denna effektivisering ska dven ge mer automatiserad och effektivare offboardingprocess?
nar anstalld slutar. | intervju lyfts fram att automatiseringsarbeten kan medféra dkat behov
av teknisk kompetens.

6.5. Framst &r det verksamheterna som driver pa teknisk och digital utveckling

Den tekniska och digitala utvecklingen beskrivs ha kommit olika langt. Skola samt vard- och
omsorg beskrivs ligga langt fram inom valfardsteknik och vara initiativrika. Trots stark
drivkraft finns dock 6nskan om 6kat stéd for att ytterligare driva utvecklingen framat. Den
samlade bilden &r att synen pa digitalisering och ny teknik préglas av pragmatisk och
nyttoinriktad instdlining dar man ska undvika att stora risker och fokusera pa
implementering av teknisk [6sning med tydlig nytta.

2 Onboarding ar processen for att introducera nyanstéllda i kommunen. Det handlar om att ge den nyanstéllda den
information och verktyg som behgvs for att komma i gdng med sitt arbete.

3 Offboarding ar processen for nar en anstalld ska sluta, dar bland annat behérigheter behdver avslutas och tekniska
verktyg aterlamnas.
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Det sags finnas en forsiktighet att "spranga granser” som gér att kommunen utforskar nya
innovationer forsiktigt och integrerar dem férst nar de konkret kan bidra till uppdrag och
mal.

| intervjuer uppmarksammades dven stérningsmoment och frustration som paverkar det
digitala arbetet negativt. Det handlar om tekniska problem med datorer som inte fungerar
optimalt eller svarigheter att komma in i system. Detta skapar kanslan av att diskussioner
om nya digitala metoder kommer i andra hand nar grundldggande och befintliga tekniska
forutsattningar inte ar pa plats.

Ett pagaende utvecklingsarbete &r utbildning inom Al och Chatgpt i samarbete mellan
kommunen och RISE. Utbildningskontoret har Al-utbildningar som riktar sig mer specifikt till
skolverksamhet som alla larare och rektorer far ga.

Vard- och omsorgskontoret menar att féréndringar av rutiner och arbetsséatt ofta kréver
systemstdd eller féréandringar i uppldgg av systemen och darfor skapades forra aret en
digital stodstruktur inom kontoret som ska sakerstélla att projekt och implementeringar far
resurser fran bade systemstdd och kvalitetsutveckling, utéver den chef som berdrs av
fragan. Styrgruppen for stodstrukturen arbetar med digitala aktiviteter och belyser dem fran
olika perspektiv for att undvika felaktiga beslut. Nedan beskrivs ndgra exempel pa digitala
I6sningar som vard- och omsorgskontoret arbetar med:

Lakemedelsrobotar som avlastar arbetstid och underlattar bemanningsplaneringen.
Automation inom handldggning av ekonomiskt bistand genomfdérdes 2022 och
frigjorde tid for socialsekreterare att fokus pa mer kvalificerade uppgifter och
minskat behovet av fler handldaggare trots dkat antal klienter.

CRP/HB-mé&tare implementeras 2024/2025. Det &r instrument foér att pavisa
infektioner som sparar tid for sjukskoterskor, framjar ratt insats i tid och férhindrar
att patientens tillstand férsamras, vilket minskar behov av sjukhusinldggningar.

6.6. Strategin for heltid som norm ar justerad

Initiativet for "heltid som norm” ar framtaget av Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) i
samarbete med och fackférbundet Kommunal. Enligt centralt avtal ska arbetsgivare strava
efter att alltid erbjuda heltidsanstédliningar. Avtalet gadller tillsvidareanstdllda inom
Kommunals avtalsomrade.

Knivsta kommun dndrade strategin for heltid som norm under 2023 da kommunfullmaktige
gav kommunstyrelsen och samtliga ndmnder i uppdrag att heltid som norm ska uppdateras
fran ska till bor. Enligt den nya strategin ses det som attraktivt att erbjuda tjanster efter den
sysselsattningsgrad som medarbetaren dnskar. | den nya strategin ar utgdngspunkten att
vid nyrekrytering annonseras tjansterna pa heltid. Om verksamheten inte har resurser eller
behov av heltidstjanst ska foljande steg genomfdéras:

Samordning inom eget verksamhetsomrade

Kombinationstjanster med dvriga omraden dar HR samordnar

Om I&sningar inte finns dokumenterar HR och deltidstjanst annonseras
Arlig analys av omfattning av annonserade deltidstjanster

Arlig analys av insatser for att erbjuda heltid
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For redan tillsvidareanstdllda medarbetare ska mojlighet att 6nska sysselsattningsgrad
erbjudas en gang per ar. Arbetsgivaren ska i sa htg grad som majligt tillmotesga 6nskan.

Att inféra heltid som norm beskrivs i strategin som utmanande och det behéver arbetas
vidare med samplanering, flexibilitet, resurspass och arbetsmiljéfragor for forutsattningar
att klara ekonomiska utmaningar samt vara attraktiv arbetsgivare.

Fran intervjuer framkommer att arbetet med samplanering inom vard- och omsorg har
pabdrjats men nu inte ldngre pdgar. Samplanering inom sarskilt boende och hemtjanst
forsvaras av att bada har behov av personal vid samma tider. Omsorgsverksamheterna har
storst personalbehov under morgon och kvall vilket leder till ledig kapacitet mitt pa dagen.
Denna Overkapacitet samma tid pa dygnet forsvarar att samutnyttja medarbetare mellan
olika enheter. Verksamheterna har dven svart att fa effektiv schemaldggning under helger
da bada dven da ar i behov av personal samtidigt, en utmaning som férsvarats sedan lagen
om 11-timmars dygnsvila tillkom. Daremot ses god samplanering underlatta att fylla luckor
vid sjukfranvaro.

En extra utmaning med heltid som norm inom vard- och omsorgsverksamheten &r att madnga
som tackat ja till heltid inte orkade med det och att heltid stéller nya krav pa arbetsmiljon.

Fackliga representanter framhaller behovet att arbetsgivaren arbetar mer med
samplanering for att undvika deltidstjanster. Det framkommer &ven 6nskemal om att arbetet
med heltid som norm borde tagits med i kompetensférsorjningsstrategin.

6.7. Avgangsenkat har tagits fram

Fackliga representanter framhaller att de drivit frdgan om avgangsenkat vid avslutad
anstalining med méjlighet att ge aterkoppling om arbetsplatsen. Fackliga representanter ser
det som synnerligen viktigt att enkdten verkligen har garanterad anonymitet sa att varje f d
medarbetare vagar ge arliga svar. Det finns nu en avgangsenkat som skickas ut automatiskt
vid avslutad anstéllning. Medarbetaren svarar anonym men behéver ange vid vilket kontor
man varit anstalld.

Fackliga representanterna pekar pa att avslutningssamtal ocksa ska hallas men inte gors i
sa stor utstréckning. Det saknas d&ven sammanstalining av information som kommer via
avslutningssamtal. Via avgangsenkaterna gar svaren till HR som sammanstaller
informationen i syfte att se ménster och dra slutsatser om varfér personal vdljer att sluta.
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7. Uppfdljning av personal- och kompetensférsoérjningen

| detta kapitel redogdrs for EYs iakttagelser kopplat till revisionsfragan:

Har kommunstyrelsen férsdkrat sig om en tillrdcklig uppféljning och analys av perso-
nal- och kompetensférsérjningen?

7.1. Aktiviteter i handlingsplanen har féljts upp

Handlingsplanen féljdes upp 30 augusti pa den gemensamma verksamhetsplaneringsdagen
av HR-kontor tillsammans med utvecklingsenhet. | den uppdaterade handlingsplanen fér
2024-2025, sammanstalld 2024-10-23, har nuldget beskrivits, se bilaga 3. Varje aktivitet
har kommenterats om vad som genomforts. For aktiviteter som inte &r engdngshandelser
inkluderas beskrivning av den framtida arbetsprocessen fér denna aktivitet.

| Verksamhetsberéattelse och delarsbokslut fér Knivsta kommunkoncern 2024 har kommun-
fullméktiges mal kopplat till kompetensforsorjning foljts upp. Kommunen ska vara en attrak-
tiv arbetsgivare som klarar kompetensforsérjningen for att uppna malet om ekonomi i ba-
lans. | rapporten betonas vikten av férebyggande och halsoframjande arbete for att vara
attraktiv arbetsgivare. Indikatorn for Ett hallbart medarbetareengagemang (HME) progno-
stiseras att uppnas, inget utfall finns dnnu fér 2024. | rapporten star att trendanalyser och
pdgdende utvecklingsarbete tyder pd att kommunen &r pa god vag att na sina mal for att
starka medarbetarengagemanget och starka ledarskapet.

| rapporten féljs dven upp kommunfullméktiges uppdrag till utbildningsnamnden om att pa-
bdrja arbetet med att nd Skolverkets riktlinjer kring barngruppers storlek i férskolan samt
uppdraget att 6ka andelen behoériga ldrare i forskola, skola och fritidshem. Enligt rapporten
beskrivs flertalet forskolor har starkt personaltatheten och att det sannolikt kommer att
medféra ldgre antal barn per drsarbetare under 2024. Pa foérskolorna har arbetet organise-
rats mer strukturerat utifran att flertal arbetar i pedagogiska par vilket innebér att Knivsta
narmat sig Skolverkets riktlinjer. | grundskolan beskrivs det finnas hdg grad av ldrare medan
det &r mer en utmaning att hitta behdriga larare for fritidshem som beror pa avsaknad av
utbildning i Idnet och att det utbildas for fa inom denna personalkategori.

Uppdraget till utbildningsndmnden sékerstall god tillgdng till elevhélsan har ocksa féljts upp
i rapporten. Saval psykolog- som skolskodtersketjanster har utdkats vilket lett till framgangs-
rik utveckling av lokala elevhalsoteam. Ut6ver detta sa har alla larare i grundskola och gym-
nasium under l&saret gatt utbildningar inom specialpedagogik foér Idrande. Pa forskolorna
har kompetenssatsning inom neuropsykiatriska funktionsnedsattningar genomférts under
varen.
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8. EYs bedémning och svar pa revisionsfragor

Ansvarsfoérdelningen ar delvis tydlig mellan kommunstyrelse och ndmnder samt
mellan HR-kontor och linjeorganisation.

Reglemente anger att kommunstyrelsen ar arbetsgivare for alla anstdllda. Ansvaret for 16-
nesattning och anstallning ar delegerat enligt riktlinjer och delegationsordning. Arbetet fér
att stodja verksamheterna och félja upp kompetensférsorjningsarbetet har HR-kontoret.
Medarbetarpolicy och medarbetardialog tydliggér de anstallas ansvar i kompetensfoérsorj-
ningsarbetet och policyn klargér kommunens varderingar och férhallningssatt som diskute-
ras i medarbetardialoger for att skapa mal och utvecklingsplaner for varje medarbetare.

Granskningen uppmadrksammar emellertid behov av battre kommunikation kring den nya
kompetensstrategin i hela linjeorganisationen. Chefer pa enhetsniva beskriver att de saknar
information om den nya kompetensférsdrjningsstrategin och uppmdrksammade det i sam-
band med denna granskning. Av denna orsak anser vi att ansvarsfdrdelningen blott ar delvis
tydlig. Den formella delen ar tydlig men kommunikationen ser vi som avgérande for att samt-
liga chefs- och medarbetareled ska uppfatta den tydligheten. Luckor i kommunikationen ar
en riskfaktor och kommunstyrelsen bor sdkerstdlla metod for att kvalitetssdkra kommuni-
kationen till samtliga samt att innehallet i kommunikationen uppfattas pa avsett satt.

De beslutsunderlag kommunstyrelsen utgar ifran &r delvis &ndamalsenliga fér att
bedéma behovet av personal/kompetens, pa kort och 1ang sikt.

Kommunstyrelsen anvander demografiska analyser och befolkningsprognoser som viktiga
verktyg foér att planera framtida valfardsservice. Prognoserna, som stracker sig fram till
2035, identifierar forandringar i befolkningssammansattningen och pekar pa framtida ut-
maningar. Dessa analyser ger god grund att bedéma personal- och kompetensbehov pa bade
kort och lang sikt. Vi har emellertid inte uppfattat att dessa analyser och prognoser féljts
upp och jamférts med verkliga utfall. Prognoser ar en form av kvalificerad bedémning av
tillgdngliga fakta och bér kompletteras av verkliga fakta i syfte att géra prognoserna mer
traffsakra, inte minst mot bakgrund av de konsekvenser prognosbrister kan medfora.

Det genomfdrs arliga uppfdljningar av det systematiska arbetsmiljdarbetet och medarbetar-
undersékningar vilket ger ytterligare insikter for att sdkerstdlla en trygg och attraktiv ar-
betsplats. Kompetensskattningar genomférs vartannat ar for att identifiera bristyrken och
behov av specifika kompetenser. Avgangsenkat vid avslutad anstalining har inférts. For att
skapa reliabilitet i enkaterna bor sjalvklart absolut anonymitet garanteras. Behovet av att
identifiera kontorstillhdrighet, eller ndgon annan typ av fakta, bor véagas mot trovardigheten
nar det gar att se var den anstéllde har arbetat.

Kommunstyrelsen har delvis sdkerstallt att linjeorganisationen genomfér atgér-
der pa kort och 1ang sikt fér att klara personal- och kompetensférsorjning.

Kommunstyrelsen har vidtagit flera atgarder som beskrivs i handlingsplan och i andra policys
och riktlinjer:

o Kuvalitativ, systematisk och kompetensbaserad rekryteringsprocess: Det finns en
dokumenterad rekryteringsprocess och det genomférs utbildningar i kompetensba-
serad rekrytering. Rekryteringsgrupper med kompetenser inom HR, kommunikation
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och chefer ska skapas for att effektivt marknadsféra yrkesroller med brist pa s6-
kande.

e God och tilldtande arbetsmiljé: Arliga uppféljningar av arbetsmiljé och halsofram-
jande insatser genomfors. Det prioriteras ett aktivt rehabiliteringsarbete, friskvards-
bidrag och halsoundersokningar erbjuds och det finns en personalférening fér 6kad
trivsel.

e Ledare med bra férutsattningar att utféra sitt uppdrag: Utbildningar i utvecklande
ledarskap och innovationsledningssystem erbjuds for att starka chefernas férmaga
att kompetensutveckla medarbetare. Kommunen deltar ocksa i programmet Ledar-
Arenan for att utveckla blivande ledare.

Ovanstaende aktiviteter ar kompetensstarkande och framjar attraktiviteten. Granskningen
visar emellertid pa att chefer upplever sig ha for stora personalgrupper, i flera fall mer &n
30 medarbetare. Oavsett verksamhetsomrade/kontor kan det leda till utmaningar i att ge
varje medarbetare tillrdcklig uppmarksamhet och stdd samt att effektivt hantera och leda
arbetsgrupperna. Det hanvisas till att chefer med manga medarbetare kan fa extra hjalp fran
stodverksamheterna och i vissa fall dven i form av bitradande chefer.

Var beddmning &r att chefernas férutsattningar paverkas av antal medarbetare som var och
en ansvarar for och det ar av stor betydelse att det stéd som cheferna hanvisar till, exempel
fran funktioner som bitrddande chef eller centrala funktioner, motsvarar de verkliga beho-
ven. Vi har inte djupare granskat huruvida dessa forutsattningar &r tillrackliga eller anda-
malsenliga men lyfter fram behovet av att kommunstyrelsen sakerstéller chefernas lednings-
forutsattningar som bland annat paverkas av svarigheter i kompetensférsérjning och andra
komplexa samband som kan variera mellan kontor och personalgrupper. En kartldggning kan
med férdel ske avseende eventuella monster i forekomsten av stora personalgrupper per
chef, exempelvis ur jdmstalldhetsperspektiv. Knivsta kommun ska exempelvis ha tydliga 16-
nesattningsprinciper for att undvika I6neskillnader pa grund av kén. Principerna récker emel-
lertid inte for att undvika osakliga I6neskillnader. Varje enskild chef maste ha mojlighet att
beddma varje enskild medarbetare for att satta relevant 16n. Ju fler medarbetare, ju svarare
att gora individuell beddmning vilket kan vara en riskfaktor. Granskningen kan inte finna att
den aspekten berorts.

Det unika ansvaret for varje chef undantas inte av bitrddande chefer eller av HR, som dess-
utom signalerat att de behdver dra en tydligare grans for vilket stéd de kan tillhandahalla.
Det &r hdgst rimligt sett ur deras arbetsmiljoaspekt men dven, som framgar av gransk-
ningen, av ekonomiska skal.

Kommunstyrelsen har delvis forsakrat sig om tillracklig uppféljning och analys av
personal- och kompetensférsérjningen

Handlingsplanen fér kompetensférsorjning féljdes upp i augusti med kommentarer och fram-
tida arbetsprocesser for varje aktivitet. Kommunfullmaktiges mal och uppdrag kopplat till
kompetensforsorjning foljdes upp i deldrsrapporten fér 2024. Dartill genomfors uppfolj-
ningar och analyser inom flera omraden exempelvis arliga uppfdéljningar av det systematiska
arbetsmiljdarbetet med analyser av tillbud, olycksfall, sjukfranvaro och personalomséattning.
Medarbetarundersdkningar genomférs arligen for att samla data om medarbetarnas villkor,
engagemang och arbetsmiljd och resultaten anvands for att utveckla handlingsplaner och
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forbattringsatgarder. Vartannat ar genomfors kompetensskattning for att identifiera brist-
yrken och bedéma kompetensbehovet pa bade kort och Iang sikt.

Som tidigare framgatt noterar granskningen att strategier och handlingsplaner inte &r till-
réckligt kommunicerade och férankrade i hela organisationen och risken &r da uppenbar att
de inte kan implementeras effektivt, i varsta fall inte alls. Om chefer inte ar fullt medvetna
om den nya kompetensforsorjningsstrategin och handlingsplanen kan de inte genomfdéra
nddvandiga atgarder vilket har direkt paverkan pa méjligheten att félja upp och analysera
hur val dessa strategier och atgarder fungerar i praktiken. Att det i samband med denna
granskning blir klart for chefer att det finns en ny kompetensforsorjningsstrategi ar ett ut-
tryck fér att kommunstyrelsen inte tillrdcklig omfattning haft kontroll pa att samtliga be-
rorda &r valinformerade och forstatt uppdraget. Darfor bedéms kommunstyrelsen endast
delvis ha forsakrat sig om en tillrécklig uppféljning och analys av personal- och kompetens-
forsdrjningen.

Knivsta 2024-10-30
Jan Darrell, EY Moa Wahlén, EY

Nina Hogberg, EY
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Bilaga 1 Kallférteckning

Intervjuer
Kommundirektor
HR-chef
HR-partner
Utvecklingschef
Kontorschef utbildningskontoret
Kontorschef vard- och omsorgskontoret
Tre enhetschefer vard- och omsorg
Tva rektorer
Fackliga representanter
o Kommunal
o Vision
o Sveriges Larare

Dokumentation
Kommunstyrelsens delegationsordning
Reglemente for kommunstyrelse och ndmnder
Reglemente for IBnenamnden
Mal och budget 2024 planeringsramar 2025 - 2027
Namndernas verksamhetsplaner 2024
Arbetsmiljérapport 2023
Kompetensfdrsorjningsstrategi
Rutin for kompetensférsorjningsarbetet
Handlingsplan kompetensférsérjning 2024-2025
Uppdaterad (2024-10-23) Handlingsplan kompetensforsdrjning 2024-2025
Medarbetarpolicy
Medarbetardialog
Mall fér bedémning av I6nekriterier
Resultatrapporter for medarbetarpulsen
Slutrapport onboardingprojekt
Justerad strategi kring heltid som norm
Arbetsgivarpolicy
Lika rattigheter och mojligheter - malsattning och rutiner
Rekryteringsprocessen i Knivsta kommun
Verksamhetsberattelse och delarsbokslut fér Knivsta kommunkoncern 2024
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Bilaga 2 Befolkningsprognos 2022 - 2035

Tabellen &r hamtad fran dokumentet Mal och budget 2024 planeringsramar 2025 - 2027.

Befolkningssammansittmningen 1 Knivsta kommun skiljer ut sig mot genomsnitiskommunen.

Knappt 30 % av invanarna ar under 20 ar. andelen &éver 65 ar ca 14 %. Det &r ocksa forklaringen
till att Knivsta har Sveriges lagsta medelalder.

Alder 2022 2026 2030 2035
1-5 1451 1433 1402 1447
6-15 3207 3339 3374 3307
16-18 912 953 1029 1067
19-24 1211 1635 1755 1887
25-44 5482 5907 6 407 G 840
4564 4 867 5314 5676 6336
65-69 723 T80 948 1132
70-74 800 661 684 867
7579 659 724 585 609
80-84 340 527 649 512
85-89 159 227 342 483
90-94 i a0 125 197
95w 19 28 A 50
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Bilaga 3 Aktiviteter i handlingsplan for kompetensférsoérjning

Handlingsplan 2024-2025, uppdaterad 2024-10-23 med beskrivet nuldge for respektive ak-
tivitet.

Aktivitet Ansvarig Uppfdljning

Attrahera flera

Skapa attraktivitet kring HR/kommunika | Félis upp Rekryteringsgrupper ar ett arbete

arbetsgivarvarumarket tion halvarsvis som kommer pabérjas forst 2025.

- Skapa rekryteringsgrupper

- Skapa en film om Knivsta Alla akfiviteter kopplat fill att skapa

kommun for kandidater sdker HR film &r pa gang men fér att slutfora

fjanst hos oss _ och sprida filmerma behéver vi

- Pre-boarding filmer om Knivsta invanta bra I6sning for att lagra

iﬁ?,l??dﬁem och skapa infresse HR och filmer. Fﬁrsta filmerna att lanseras ar

for karriarsidan jobbaiknivsta.se arbetsmarknad pre-boarding, som kommer vara

- Utveckla och fomya hur s-enheten fardiga i bérjan av 2025.

kommunen tar emot arbetande

skolungdomar, till exempel digital Karriarsidan har uppdaterats sa aft

introduktionsfilm. det &r korrekt information om
samtliga kontor. Forisatt arbete med
att dka besdkstalen kommer ske
under 2025.

Okad kunskap inom HR Visma Recruit har uppdaterats med

m#gfiﬂ:t!iluner i en modul fir att skapa kravprofil

cvemsenget o e e som

kompetensbaserad rekrytering - i -

- Utbildning for chefer och ska anvandas for att bjuda en

rekryterande medarbetare i att intervjumall. Systemet kommer

skapa goda kandidatupplevelsen |Gpande fortsatt utvecklas, i syfie aft

forenklas processerna att genomfira
kompetensbaserade rekryteringar.

Under hosten 2023 var
kompetensbaserad rekrytering en
obligatorisk utbildning for samtliga
chefer att ga. Fackliga ombud som
medverkar i chefsrekryteringar bjdds
in och ett flertal fackforbund hade
ombud som gick utbildningen.

Livslangt lirande
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Aktiviteter for att minska HR Fadljs upp Den 1 okiober 2024 infordes det
framtidal st halvarsvis automatiska utskick till de som slutat
ersonalomséttningen i 5 i

P Ska pa e_;itenk:‘a’ter f%nr att fa data ;T;ESEL:;E;;'SEE:; I;ir viinte kunnat

kring varfér medarbetare slutar

Ta fram aktiviteter for att Gemensamt samarbete med

stirka var larande HR/Utvecklings utvecklingsenheten pagar. Systemet

organisation . -enheten har uppdaterat med fler funktioner

- ST:ark_a anvandandet av var och den grafiska layout har lagts in

Fg%lgggﬁjsmﬁfﬂ. far att matcha dvriga dokument.
Workshop har anordnat, HR,
utvecklingsenheten och
kommunikation med syfte att dka
kunskapema om systemet och
fillsammans arbeta for att starka
plattformens syfte.

Mbjliggdra arbeta utifran

medarbetarens fulla kapacitet | HR/verksamhet Ldpande arbete som fljs upp.

- Majliggér i den man det &r en

majligt heltidstjanster
My omgang fir LedarArenan startade

LedarArenan HR februari 2024 med tre deltagare ifran

- Skapa forutsattningar fér Knivsta,

befintliga medarbetar att

utvecklas tll ledare Under 2023 genomfirdes det

Utvecklade ledarskap utbildningar for samtliga chefer inom

- Utbilda vara ledare i kommun i utvecklande ledarskap.

utvecklande ledarskap for att HR/Utvecklings Varje ny chef erbjuds att ga

starka formagan att -eheten “utvecklande ledarskap” om hen inte

kompetensutveckla vara tidigare gatt den.

medarbetare for ett livslangt

ldrande Utbildning i férnyelse har startat upp

- Utbilda vara ledare i vad hésten 2023 och kommer paga

fornyelsearbete innebar, varfér Iopande for samtliga chefer.

det &r viktigt och vilka metoder Utbildningen ger grundema i

man kan anvanda sig av i sin HR innovationsledningssystemet och

verksamhet fjanstedesign.

Tydlig lonesatining Under 2024 uppdaterades

- Justerat stodmaterial fir stodmaterialet for chefermna infér

genomfdrandet av |Gnesattning lGnedversynen.

och samtal

Nya lésningar
Det finns en grundldaggande kunskap

Fornyelsearbete och effektiva | HR/Utvecklings | Faljs upp om fﬁ_rnyrglsemeto_t_ier inom

arbetssiitt -anheten halvirsvis organisationen, framst genom LOFT

- Nya metodstad for fomyelse och SKR, och viss spridning sker via

och firandrat arbetssatt chefsmdten. Det finns eft behov av
att éka spridningen och integrera
dessa metoder djupare i
organisationen. Planer finns for att

HR skapa en fysisk plats, "Mora stenar”,

far att framja kreafivt arbete och
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- Tydligt stddmaterial fér att i
medarbetardialogen samtala om
farnyelse | verksamheten

- Automatiseringar — RPA och Al

Arbete med effektivare
onboarding

- Minska arbetsinsatsen kring
behdrgheter vid nyanstalining

- Effektivisera bestaliningsfloden

- Modernisera den
kommungemensamma
infroduktionsdagen

innovation | kommunhuset. Ett
natverk av formyelsecoacher ska
etableras for att sprida kunskap, och
uthildningar ska fortsatta att
erbjudas.

Det har lagts till en dialogfraga
kopplad till formyelse, men det finns
ett behov av mer riktat stddmaterial
for chefer. Arbete med att skapa
tydligare stddmaterial som hjalper
chefer att diskutera fomyelse med
sina medarbetare, inklusive
exempelsituationer och fragor,
kommer ske under 2025. Det finns
ocksa en strivan att integrera
farnyelse i alla roller och att hitta sait
att mata fornyelse.

En Al-robot hanterar fakiurering, och
verktyg som maskininldrning och
Power Bl anvands. Det finns aven
automatiska meddelanden for
onboarding och en Al-plattform, RISE
GPT, ar utrullad. Kunskapshéjning
sker kontinuerligt, och nya e-tjanster
introduceras. Framtida arbete
inkluderar CWI och automatiserade
processer for
behdrighetstilldelningar. Fokus ligger
pa att Iyfta fram goda exempel pa Al-
anvandning och att fortsatta utveckla
farprogrammerade prompts.

Histen 2024 lanserades en sida pa
intranatet dar samtliga bestallningar
far nyansidllda sammanfattades,
vilket firenklar arbetsinsatsen vid
bestallningar.

Arbetet pagar och fortsdtter 2025
kring att automatisera
behdringhetstilldelning, utifran AlD-
etikett.

Planering for att inféra en digital
introduktion pagar och férvantas vara
fardigt varen 2025. De kommer
innebara en kortare, mer
engagerande fysisk traff. Det
kommer att skapas en film som visar
kommunen geografiski, eventuellt
med dronare, som ett alternativ fill
bussturer.

29




